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HUBUNGAN ANTARA PERSEPSI TERHADAP INSENTIF DENGAN 
INTENSI TURNOVER KARYAWAN 
 
Astika Rangga Dwi Purnomo1); Mohammad Amir2) 
 
ABSTRAK 
Adanya ketidak percayaan karyawan terhadap perusahaan, dimana kinerjanya 
tidak terlalu diperhatikan. Kinerja karyawan kurang mendapat perhatian dari segi 
keuangannya. Padahal setiap perusahaan membutuhkan karyawan dengan 
pemikiran maju dan kinerja yang baik untuk kemajuan perusahaan. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui: 1) Untuk mengetahui ada 
tidaknya hubungan antara persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover 
karyawan; 2) Untuk mengetahui seberapa besar dampak persepsi terhadap insentif 
dengan intensi turnover karyawan; 3) Untuk mengetahui tingkat persepsi terhadap 
insentif karyawan; 4) Untuk mengetahui tingkat intensi turnover karyawan. 
Populasi dari penelitian ini adalah karyawan perusahaan Batik Winda Sari 
sebanyak 70 karyawan aktif. Berdasarkan jumlah populasi tersebut penelti 
menggunakan keseluruhan populasi. Data yang diperlukan diperoleh melalui 
angket persepsi terhadap insentif dan intensi turnover karyawan. Teknik analisis 
data yang digunakan adalah analisis product moment, yang sebelumnya dilakukan 
uji asumsi normalitas dan linearitas. 
Hasil dari penelitian ini adalah: 1) Kedua variabel menunjukkan adanya hubungan 
negatif yang signifikan antara persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover 
karyawan, dengan besaran nilai koefisien korelasi -0,382, p = 0,001 (p < 0,01); 2) 
Besarnya dampak persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover karyawan 
adalah sebesar 14,6% karena masih terdapat 85,4% yang mempengaruhi intensi 
turnover. Misalnya: merasa tidak di hargai, Kompensasi yang tidak cukup, merasa 
waktu libur tidak cukup, perubahan manajemen, mesin dan alat kantor yang 
ketinggalan jaman, target yang tidak realistis, kurang dukungan (Ramadhyaz, 
2012); 3) Persepsi terhadap insentif karyawan pada subyek tergolong tinggi; dan 
4) Intensi turnover karyawan pada subyek tergolong rendah. 
 
Kata Kunci: Persepsi terhadap Insentif, Intensi Turnover Karyawan. 
 
Pendahuluan 
Sumber daya manusia merupakan bagian yang penting dalam pencapaian 
tujuan organisasi, dan tenaga kerja merupakan faktor yang wajib dibutuhkan oleh 
setiap organisasi, baik organisasi masyarakat, instansi pemerintah dan perusahaan-
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perusahaan untuk mendapatkan suatu timbal balik antara tenaga kerja dengan 
organisasi yang menaunginya. Kebutuhan karyawan yang semakin beragam 
mengakibatkan perusahaan dijadikan sebagai tumpuan oleh karyawan, untuk 
memenuhi kebutuhan tingkat dasar mereka. 
Pemberian reward kepada karyawan yang mampu memajukan perusahaan, 
baik dalam hal produksi maupun yang lain. Kebutuhan ataupun keinginan 
manusia bisa dipenuhi apabila manusia bekerja secara baik dan optimal, sehingga 
perusahaan akan memberikan reward atau penghasilan tambahan bagi karyawan. 
Inilah yang menyebabkan kecenderungan bahwa perusahaan sedikit banyak 
dijadikan sebagai alat untuk memenuhi kebutuhan dasar dan tambahan bagi para 
karyawan. 
Banyaknya perusahaan yang memiliki resiko turnover karyawan 
menunjukkan bahwa terdapat kekurangan dalam perusahaan tersebut. Berdasarkan 
data yang diperoleh banyaknya karyawan yang keluar (turnover) mengakibatkan 
ketidak stabilan perusahaan dalam berproduksi. Menurut Mathis dan Jackson 
(Yulia dan Nursalim, 2013) turnover adalah proses dimana tenaga kerja 
meninggalkan organisasi dan harus ada yang menggantikannya. 
Intensi turnover karyawan terjadi karena ketidak puasan karyawan akan 
apa yang didapat, dalam hal ini penghasilan karyawan yang dirasa masih kurang 
serta tidak adanya penghasilan tambahan bagi karyawan. Penghasilan tambahan 
disini adalah insentif karyawan, bagi mereka yang memberikan tenaga dan pikiran 
yang lebih bagi perusahaan, akan tetapi tidak ada imbalan yang lebih dari 
perusahaan maka karyawan merasa tidak diperhatikan seara finansial. Ketidak 
puasan karyawan akan perusahaan semata-mata karena karyawan ingin 
mendapatkan yang lebih, akan tetapi perusahaan tidak memberikannya karena 
alasan tertentu. 
Turnover dikalangan karyawan sudah jamak ditemui disetiap perusahaan, 
baik perusahaan besar maupun perusahaan kecil. Oleh sebab itu perlu diketahui 
faktor apa saja yang menyebabkan karyawan melakukan pengunduran diri. 
Kemudian banyaknya faktor yang menjadikan karyawan melakukan turnover 
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mewajibkan setiap perusahaan untuk bertindak, dengan antisipasi maupun 
perlakuan yang diberikan perusahaan terhadap karyawan. 
Kejadian diatas terjadi pada perusahaan Batik Winda Sari di Desa 
Kliwonan, Kecamatan Masaran, Sragen. Sehingga apa yang dilakukan perusahaan 
adalah tepat, yakni dengan memberikan insentif bagi para karyawan yang 
memiliki keunggulan dalam produksi. Karena selama periode 2008 sampai 
dengan 2010, perusahaan telah ada 67 karyawan yang keluar dan tentunya ada 
proses perekrutan kembali dari perusahaan. Ketidak seimbangan yang terjadi 
sebelumnya antara karyawan yang keluar dengan karyawan yang masuk 
mengakibatkan perusahaan kurang stabil dalam proses produksi, sehingga akan 
dapat mengakibatkan perusahaan tersebut gulung tikar, tidak terkecuali dengan 
perusahan-perusahan lain jika mengalami hal serupa. 
Penanggulangan dilakukan dengan menggunakan pemberian insentif bagi 
karyawan yang bekerja dengan prestasi, karena karyawan yang mampu bekerja 
secara kompetitif atau memiliki kemampuan tinggi (berkualitas dan produktif) 
tentunya dijadikan pertimbangan bagi perusahaan. Sehingga tidak akan adanya 
keluhan dari para karyawan yang merasa telah melaksanakan apa yang telah 
diperintah oleh perusahaan. 
Latar belakang masalah di atas menunjukkan adanya faktor yang tidak 
terpenuhi sebelumnya, yakni insentif yang harusnya diberikan kepada karyawan 
guna meningkatkan kualitas kerja karyawan. Sehingga disini peneliti melakukan 
penelitian pada perusahaan Batik Winda Sari di Deasa Kliwonan, Kecamatan 
Masaran Sragen. Peneliti mengambil subyek seluruh pegawai Batik Winda Sari. 
Penelitian ini penulis mengajukan hipotesis “ada hubungan negatif antara 
persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover karyawan” yang artinya adanya 
peningkatan persepsi terhadap insentif akan diikuti penurunan tingkat intensi 
turnover pada karyawan. Sebaliknya jika terdapat kecenderungan penurunan 
persepsi terhadap insentif maka akan diikuti peningkatan tingkat intensi turnover 
pada karyawan. 
Tujuan dari penelitian ini adalah: 1) Untuk mengetahui ada tidaknya 
hubungan antara persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover karyawan, 2) 
4 
 
ntuk mengetahui seberapa besar dampak persepsi terhadap insentif dengan intensi 
turnover karyawan, 3)Untuk mengetahui tingkat persepsi terhadap insentif 
karyawan, dan 4) Untuk mengetahui tingkat intensi turnover karyawan. 
 
Metode Penelitian 
Variabel yang diamati dalam penelitian ini adalah persepsi terhadap 
insentif dan intensi turnover. Persepsi terhadap insentif adalah suatu dorongan 
yang diberikan kepada karyawan untuk membangun memelihara dan memperkuat 
harapan karyawan untuk lebih semangat dan berprestasi bagi organisasi maupun 
perusahaan. Sedangkan intensi turnover adalah berhentinya seseorang dari 
pekerjaannya, karena adanya permasalahan pribadi maupun dengan perusahaan. 
Penelitian ini dilakukan di perusahaan Batik Winda Sari Masaran Sragen 
Jawa Tengah, yang dijadikan objek dalam penelitian ini adalah karyawan Batik 
Winda Sari Masaran. Menurut Sugiyono (2012) populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 70 karyawan aktif. 
Metode pengumpulan data menurut Riduwan (2010) adalah teknik atau 
cara-cara yang dapat digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data dengan 
menunjuk suatu kata yang abstrak dan tidak diwujudkan dalam benda tetapi dapat 
dilihatkan penggunaannya. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah kuesioner/angket. Menurut Sugiyono (2012) Kuesioner 
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya. Pengumpulkan data dalam penelitian ini digunakan skala psikologi. 
Azwar (2002) menyatakan bahwa skala merupakan alat ukur yang memiliki 
karakteristik khusus yang membedakan dari bentuk alat pengumpul data lain. 
Menurut Arikunto, (2010) Validitas adalah suatu ukuran yang 
menunjukkan tingkat-tingkat kesahihan suatu instrumen. Instrumen dikatakan 
valid jika instrumen tersebut dapat mengukur dengan tepat, maka angket sebelum 
dijadikan sebagai instrument dikatakan valid jika instrumen tersebut dapat 
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mengukur penelitian, sehingga harus diukur terlebih dahulu tingkat validitasnya. 
Hasil uji validitas diperoleh Skala Persepsi terhadap Insentif, Uji validitas dari 24 
item yang diuji terdapat 17 item yang valid dan 7 item gugur. Item yang valid 
mempunyai Corrected Item-Total Correlation > 0,25, yang bergerak dari 0,292 
sampai 0,625 dan  koefisien reliabilitas  (rtt) sebesar 0,833. Skala Intensi 
Turnover, Uji validitas dari 20 item yang diuji terdapat 15 item yang valid dan 5 
item gugur. Item valid mempunyai Corrected Item-Total Correlation > 0,25, yang 
bergerak dari 0,256 sampai 0,523 dan  koefisien reliabilitas  (rtt) sebesar 0,781. 
Kedua analisis yang telah dilakukan memberikan kesimpulan bahwa tidak 
semua pernyataan kuesioner persepsi terhadap insentif dan intensi turnover dapat 
digunakan sebagai instrumen dalam penelitian selanjutnya, sehingga terdapat 
pernyataan yang gugur. Data yang tersisa selanjutnya digunakan untuk analsis uji 
asumsi dan korelasi guna mengungkap kebenaran hipotesis. 
Metode analisis data adalah cara untuk mengolah, menganalisis data yang 
telah terkumpul dan menguji kebenaranya, sehingga didapat suatu kesimpulan. 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah statistik dan diuji dengan 
menggunakan metode statistik parametrik. Teknik analisa data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah product moment dari Carl Pearson (Hadi, 2004). 
Alasan menggunakan teknik product moment adalah karena didalam 
penelitian ini hanya ada dua variabel yang terlibat yaitu hubungan antara persepsi 
terhadap insentif dengan turnover karyawan, yang masing-masing bergejala 
interval dan ingin dicari korelasi antar kedua variabel. Untuk mempermudah 
dalam proses perhitungan analisis data nantinya maka peneliti menggunakan 
bantuan komputer dengan program SPSS (Statistical Package for the Social 
Sciences) for windows versi 16.0. 
 
Hasil dan Pembahasan 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien  korelasi r = -
0,382,  p = 0,001  (p < 0,01). Hasil ini menunjukkan ada hubungan negatif yang 
sangat signifikan, artinya adanya peningkatan persepsi terhadap insentif akan 
diikuti penurunan tingkat intensi turnover pada karyawan. Sebaliknya jika 
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terdapat kecenderungan penurunan persepsi terhadap insentif maka akan diikuti 
peningkatan tingkat intensi turnover pada karyawan. Hasil penelitian ini sesuai 
dengan pendapat Wang dan Hsieh (2010) ketika seseorang karyawan merasa 
tidak puas atas pembayaran yang diterima maka, hal ini dapat memicu seseorang 
untuk segera keluar dari organisasi (perusahaan) tersebut, begitupun sebaliknya. 
Hasil penelitian di atas sesuai dengan penelitian dari Hugur dan Cahyani 
(2010) dalam penelitiannya menyebutkan ada pengaruh dari insentif dan 
tunjangan terhadap intensi turnover, akan tetapi dari dua variabel independen 
tersebut hanya insentif yang berpengaruh secara signifikan terhadap intensi 
turnover. Penelitian lain dari Joko Nugroho Anggaryono (2008) menyebutkan 
bahwa ada hubungan negatif yang sangat signifikan antara persepsi terhadap upah 
dengan intensi turnover. Semakin tinggi persepsi terhadap upah maka akan 
semakin rendah intensi turnover, begitupun sebaliknya jika persepsi terhadap 
upah menurun maka intensi turnover akan semakin meningkat. Sehingga 
berdasarkan penelitian tersebut menunjukkan adanya pengaruh antara insentif 
terhadap intensi turnover karyawan. 
Menurut Rohsantika dan Handayani (2011) Persepsi terhadap insentif 
adalah penginderaan terhadap stimulus oleh pemain pada pemberian penghargaan 
yang diberikan kepada seseorang dengan tujuan untuk mendorong dan 
membangkitkan motivasi dalam meningkatkan prestasi. Persepsi terhadap insentif 
dalam penelitian ini adalah penghargaan bagi karyawan yang memiliki kinerja 
baik, sehingga perusahaan patut memberikan penghargaan khusus bagi karyawan 
tersebut. Permasalahan yang ada telah teratasi dengan adanya insentif tersebut. 
Sehingga apa yang dijadikan pembahasan dalam penelitian ini terlihat jelas bahwa 
ada tidaknya insentif dari perusahaan dengan emosional karyawan akan kepuasan 
kerjanya terjadi nyata. 
Menurut Wang et.al, (2010) ketika seseorang karyawan merasa tidak puas 
atas pembayaran yang diterima maka, hal ini dapat memicu seseorang untuk 
segera keluar dari organisasi (perusahaan) tersebut, begitupun sebaliknya. Begitu 
pula yang terjadi dalam Perusahaan Batik Winda Sari Sragen, yang mana 
karyawan tidak puas dengan perusahaannya sehingga memicu pengunduran diri 
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karyawan. Karena merasa kinerjanya tidak dihargai sesuai dengan standar 
kinerjanya, akan tetapi setelah adanya evaluasi manajemen perusahaan, 
perusahaan memberikan suatu kelebihan bagi karyawannya. Kelebihan ataupun 
solusi dari permasalahan yang ada ialah adanya insentif bagi karyawan yang 
memiliki kinerja baik serta fasilitas kerja pendukung. Berdasarkan hal tersebut 
menunjukkan bahwa persepsi terhadap insentif memiliki hubungan dengan intensi 
turnover. 
Sumbangan efektif atau besarnya pengaruh yang diberikan dari persepsi 
terhadap insentif dengan intensi turnover karyawan adalah 0,146, artinya persepsi 
terhadap insentif berpengaruh terhadap intensi turnover karyawan sebesar 14,6%. 
Sehingga masih terdapat 85,4% faktor lain yang mempengaruhi intensi turnover 
karyawan diluar variabel persepsi terhadap insentif, misalnya: merasa tidak di 
hargai dalam bekerja, kompensasi yang rendah, waktu libur sedikit (Ramadhyaz, 
2012). 
Pendapat lain dari Setyanto, Suharnomo dan Sugiono (2013) yang berjudul 
Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Keinginan 
Keluar (Intention to Quit) dengan Komitmen Organisasional sebagai Variabel 
Intervening (Pada Perusahaan Perkebunan Kelapa Sawit Teladan Prima Group). 
Penelitian tersebut menyebutkan adanya pengaruh yang diberikan dari kepuasan 
kerja dan iklim organisasi perusahaan terhadap intention to quit. Dimana dalam 
penelitiannya menjelaskan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif 
signifikan terhadap intention to quit karyawan di perusahaan Teladan Prima 
Group secara langsung. Sedangkan iklim organisasi terbukti berpengaruh positif 
tidak signifikan secara langsung terhadap intention to quit karyawan, namun 
secara tidak langsung iklim organisasi terbukti berpengaruh negatif terhadap 
intention to quit karyawan di perusahaan Teladan Prima Group melalui variabel 
pemediasi komitmen organisasional. 
Adanya perubahan intensi turnover pada karyawan jika persepsi terhadap 
insentif berubah. Dengan adanya persepsi terhadap insentif karyawan 
menimbulkan kepercayaan karyawan terhadap perusahaan. Karena dengan adanya 
insentif karyawan, menunjukkan bahwa perusahaan merespon harapan-harapan 
8 
 
dari karyawan. Sebaliknya jika tidak terdapat persepsi terhadap insentif maka 
akan diikuti peningkatan tingkat intensi turnover pada karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan kategorisasi diketahui persepsi terhadap 
insentif subyek penelitian tergolong tinggi, hal tersebut ditunjukkan dari nilai 
rerata empirik (RE) sebesar 54,06 dengan nilai rerata hipotetiknya (RH) sebesar 
42,5. Dari 70 subyek penelitian terdapat 23 subyek (32,8%) memiliki persepsi 
terhadap insentif sangat tinggi, 34 subyek (48,6%) memiliki persepsi terhadap 
insentif tinggi, dan 13 subyek (18,6%) memiliki persepsi terhadap insentif sedang. 
Intensi turnover subyek penelitian tergolong sangat tinggi, hal tersebut 
ditunjukkan dari nilai rerata empirik (RE) sebesar 31,1 sedangkan nilai rerata 
hipotetik (RH) sebesar 37,5. Dari 70 subyek penelitian terdapat 2 subyek (2,9%) 
memiliki intensi turnover sangat rendah, 41 subyek (58,6%) memiliki intensi 
turnover rendah, 26 subyek (37,1%) memiliki intensi turnover sedang, dan 1 
subyek (1,4%) memiliki intensi turnover tinggi. 
Hasil penelitian menunjukkan ada hubungan negatif yang signifikan antara 
persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel persepsi terhadap insentif yang mencakup aspek-aspek di dalamnya dapat 
dijadikan sebagai prediktor untuk memprediksikan intensi turnover karyawan, 
namun generalisasi dari hasil penelitian ini hanya terbatas pada satu wilayah atau 
satu tempat saja yakni di Perusahaan Batik Winda Sari Sragen. 
 
Kesimpulan 
1. Kedua variabel menunjukkan hubungan negatif yang signifikan antara persepsi 
terhadap insentif dengan intensi turnover karyawan, dengan besaran nilai 
koefisien korelasi -0,382, p = 0,001 (p < 0,01).  
2. Besarnya peran persepsi terhadap insentif dengan intensi turnover karyawan 
adalah sebesar 14,6%. 
3. Persepsi terhadap insentif karyawan pada subyek tergolong tinggi, dengan nilai 
rerata empirik (RE) sebesar 54,06 dan rerata hipotetik (RH) sebesar 42,5. 
4. Intensi turnover karyawan pada subyek tergolong rendah, dengan nilai rerata 
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